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RESUMEN: En este artículo se revisa la 
Teoría Social Cognitiva, de Albert Bandu-
ra, en la que se enmarcan las creencias 
de eficacia, con el objetivo de revisar sus 
múltiples aplicaciones en la mejora de la 
salud ocupacional y el Desarrollo de los 
Recursos Humanos (DRH); se trata de 
una estrategia para "progresar" en la sa-
lud del trabajador y en la salud organiza-
cional. Tras una breve introducción teó-
rica, en la que se revisan los conceptos 
claves de la autoeficacia, se muestran 
diversas recomendaciones que, siguien-
do la Teoría Social Cognitiva, tienen el 
objetivo de reducir los riesgos laborales 
y promover el bienestar de los trabajado-
res. Dichas recomendaciones pue den ser 
útiles para el DRH, en múltiples dominios 
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La confianza que un trabajador tiene en sus propias capacidades es de-
cisiva para que lleve a cabo, o no, una tarea, al igual que influirá tanto en 
el tiempo como en el esfuerzo que dedicará. Es la autoeficacia, un factor 
clave para reducir los efectos negativos de los estresores y potenciar el 
bienestar del individuo, lo que a su vez repercute en mejores resultados 
para la organización. Pero, ¿se puede medir? Más importante aún, ¿es 
posible conseguir que una persona aumente la seguridad en sí misma?
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Q ué es la autoeficacia? A mediados de 1980, Albert Bandura1 elaboró la Teo-ría Social Cognitiva (TSC) del funciona-miento humano. La idea fundamental 
de esta teoría es que el funcionamiento humano 
es el producto de una interacción dinámica entre 
los factores personales, el comportamiento y las 
influencias ambientales. Y dentro de su TSC, Ban-
dura destacó el papel de la autoeficacia junto con 
otros factores sociocognitivos en la regulación del 
bienestar y el desempeño. 
Además, la autoeficacia es la base de la agen-
cia humana. Agencia significa ser “agente” o causa 
de las propias conductas y acontecimientos de la 
vida de una persona. La agencia abarca los siste-
mas de creencias, las capacidades y estructuras de 
autorregulación y las funciones a través de las cua-
les se ejerce la influencia personal sobre lo que 
nos pasa. Por tanto, según Bandura, la agencia no 
es sólo estar expuesto a la estimulación, sino ser 
activo y proactivo en la exploración, la manipula-
ción y en la influencia en el medio ambiente.
Las creencias de autoeficacia se definen co-
mo “las creencias en las propias capacidades 
para organizar y ejecutar los cursos de acción 
requeridos que producirán determinados logros 
o resultados” (Bandura, 1997, p.3). Así, pues, es 
una “creencia” que la persona tiene sobre sus 
propias competencias2. No se trata de la compe-
tencia en sí misma, sino de la percepción que la 
persona tiene sobre cómo organizar y poner en 
marcha ciertos procesos que le posibiliten lograr 
determinados resultados. Además, esta creencia 
no es generalizada, sino específica a un dominio. 
Por este motivo, las personas tienen distintos ni-
veles de autoeficacia en función del dominio; por 
ejemplo, una persona puede tener un nivel alto de 
autoeficacia para seguir una dieta y niveles muy 
bajos para practicar un deporte. 
Así, la creencia que las personas tienen sobre 
su capacidad no sólo va a influir en que decida o 
no llevar a cabo una actividad, sino también en el 
tiempo y esfuerzo que va a invertir en la misma. 
Por ejemplo, si un trabajador cree que será capaz 
de llevar con éxito un programa de formación en 
seguridad y salud ocupacional, se decidirá a reali-
zar tal formación y, además, le dedicará tiempo y 
esfuerzo en llevarla adelante.
Además, hay que tener en cuenta que la au-
toeficacia también influye sobre la forma en que 
se perciben y posteriormente se procesan las de-
mandas del ambiente. De esta forma, las personas 
con elevados niveles de autoeficacia tienden a in-
terpretar las demandas y problemas del entorno 
como retos y no como amenazas, ya que se sien-
ten capaces de poder superarlos. Por ejemplo, si 
las personas creen que poseen control sobre de-
terminados estresores en su trabajo, como puede 
ser la sobrecarga cuantitativa o la ambigüedad de 
rol, éstos no tendrán efectos adversos, y las perso-
nas se verán más capaces incluso de cambiar el 
contexto en el que se encuentran. 
No es de extrañar que la autoeficacia sea un 
concepto clave en el marco de la Psicología Ocu-
pacional Positiva, ya que, además de reducir los 
efectos negativos de los estresores, la autoeficacia 
potencia el bienestar. Algunos estudios han puesto 
de manifiesto que la autoeficacia se relaciona con 
emociones positivas como el entusiasmo, la satis-
facción y el confort, predictores del engagement 
o vinculación psicológica con el trabajo (Salanova, 
Llorens y Schaufeli, 2009). 
Por otro lado, la relación de los recursos la-
borales con el bienestar se ve favorecida por la 
autoeficacia. Los recursos laborales como son 
por ejemplo la autonomía en el trabajo o el buen 
clima social del trabajo tienen un efecto positivo 
sobre el engagement, pero para experimentar es-
ta vinculación con las tareas, las personas han de 
sentirse eficaces para la utilización de los recursos 
laborales disponibles (Martínez, Salanova, Llorens 
y Cifre, 2003).
Además, la investigación previa ha demostra-
do la existencia de una espiral de ganancias entre 
autoeficacia y desempeño, esto es, la autoeficacia 
incrementa el desempeño a lo largo del tiempo, 
y a su vez, el éxito en el desempeño produce un 
aumento en los niveles de autoeficacia de las per-
sonas (Shea y Howell, 2000), y así se van acumu-
lando espirales de autoeficacia y desempeño a lo 
largo del tiempo.
1  En la actualidad es catedrático de psicología 
en la Universidad de Stanford, California.
2  Este artículo se basa en un trabajo de in-
vestigación realizado por el Equipo WONT, 
gracias a una ayuda de investigación del 
Ministerio español de Ciencia e Innovación 
(PSI2008-01376/PSIC), de la Universitat Jau-
me I y Bancaixa (P11B2008-06).
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Con toda esta información que se ha resumi-
do muy brevemente, es fácil comprender la im-
portancia que tiene la autoeficacia en el día a día 
del trabajador y en su salud psicosocial. Los traba-
jadores que no se sienten capaces de realizar sus 
tareas se sienten abrumados por el trabajo diario, 
lo cual, con el paso del tiempo, genera malestar y 
emociones negativas hacia el trabajo. 
Lo anterior pone de manifiesto la necesidad 
que existe, por parte de los responsables de Re-
cursos Humanos, de evaluar y potenciar las creen-
cias de eficacia de sus trabajadores con el objetivo 
de mejorar su bienestar y consecuentemente su 
desempeño laboral, evitando de esta forma, el 
efecto negativo de ciertos riesgos psicosociales. A 
continuación, se explica la metodología recomen-
dada por Albert Bandura para medir las creencias 
de autoeficacia de los trabajadores y también có-
mo aumentarla en caso de ser necesario.
Cómo medir las creencias de eficacia
Como se ha comentado anteriormente, la au-
toeficacia es específica de un dominio, es decir, 
que las creencias de eficacia de una persona difie-
ren entre sí dependiendo de la actividad o domi-
nio al que hacen referencia. No existe, por tanto, 
una autoeficacia general en términos de caracte-
rística de personalidad, sino que la persona puede 
sentirse autoeficaz en determinados dominios de 
su vida (en el trabajo, por ejemplo), pero no en 
otros (como en su tiempo libre). 
De igual modo, es posible que incluso en el 
trabajo puede sentirse autoeficaz en determinadas 
tareas (trabajando con el ordenador), pero no en 
otras (atendiendo a los clientes). Con el objetivo 
de crear escalas de autoeficacia específicas, a con-
tinuación, se expone una síntesis del procedimien-
to recomendado por Albert Bandura:
> En primer lugar se recomienda un profundo 
estudio del dominio a medir. Si, por ejemplo, 
se desea medir la autoeficacia de las perso-
nas a la hora de trabajar en equipo, se debe 
conocer bien el concepto y funcionamiento 
de dicho dominio. 
> En segundo lugar, se deben extraer las con-
ductas específicas con las que medir las creen-
cias de eficacia del trabajo en equipo. Es decir, 
tras el estudio del dominio, es preciso identifi-
car cuáles de las conductas permiten conocer 
la autoeficacia en ese dominio y no en otro; 
siguiendo el mismo ejemplo del trabajo en 
equipo, algunas de las conductas podrían ser: 
trabajar junto a mis compañeros para obtener 
un objetivo común, aportar al equipo mis co-
nocimientos, etc. 
Además, es necesario estudiar los posibles 
obstáculos que pueden entorpecer la realización 
de dichas conductas de forma exitosa y cuáles 
son sus grados de dificultad. Para identificar las 
diferentes trabas, existen varias técnicas: entrevis-
tas, cuestionario piloto, grupo de discusión…etc., 
pero la técnica que se recomienda en este caso 
es la Técnica de Incidentes Críticos de Flanagan 
(1954). Esta técnica se centra en la identificación 
de aquellos incidentes que, en un momento da-
do, han perjudicado el desempeño (en este caso 
desempeño laboral); consiste en desarrollar en-
trevistas semiestructuradas y con preguntas abier-
tas a una muestra de trabajadores a los que se les 
pasará después el cuestionario final. 
En estas entrevistas, los entrevistadores pre-
guntan a los trabajadores que recuerden situacio-
nes en las cuales su desempeño había estado por 
debajo de sus capacidades y que identifiquen las 
causas de que esto ocurriese. También se les pide 
que gradúen el nivel de dificultad de cada una de 
las causas que emiten (desde 0, fáciles de supe-
rar, hasta 5, muy difíciles de superar). 
De esta forma se recogen los principales 
obstáculos que los trabajadores encuentran para 
llevar a cabo su trabajo y el grado de dificultad al 
que deben enfrentarse para superarlos. Por ejem-
plo, mediante la técnica de incidentes críticos, se 
ha identificado que, a la hora de trabajar junto con 
los compañeros para obtener un objetivo común, 
pueden aparecer varios obstáculos, como son la 
baja motivación por parte de los compañeros, 
poca coordinación con mis compañeros, tareas y 
objetivos grupales poco operativos, poco tiempo 
para realizar el trabajo en grupo, etc. 
Como indica Bandura (2006), si no existen 
obstáculos que superar, la actividad resultaría exce-
sivamente sencilla, por lo que todo el mundo ten-
dría una alta percepción de eficacia. Por tanto, hay 
que conocer los obstáculos que pueden aparecer a 
la hora de llevar a cabo los cursos de acción reque-
ridos para obtener unos determinados resultados, 
y graduarlos en función de la dificultad. Finalmente 
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la escala de respuesta suele ser tipo Likert de 11 
puntos, en el que 0 significa “no puedo hacerlo”, 5 
significa “moderadamente seguro de poder hacer-
lo” y 10 significa “seguro de poder hacerlo”. 
De esta forma, y con toda esta información, 
se creará una escala específica de autoeficacia 
para el dominio deseado, cuyos ítems comien-
cen por la expresión “yo puedo”, siga con la con-
ducta y termine con la expresión “incluso cuan-
do” seguido del obstáculo elegido. Un ejemplo 
de ítem de una escala específica para el trabajo 
en equipo sería: “Yo puedo trabajar junto a mis 
compañeros para obtener un objetivo común 
incluso cuando existe una baja motivación por 
parte de mis compañeros”.
Resumiendo, a la hora realizar una medición 
de las creencias de eficacia, hay que plantearse 
varios asuntos importantes: 
> Se debe tener un profundo conocimiento del 
dominio que se va a medir. 
> La evaluación de la eficacia debe estar vincu-
lada a las conductas sobre los cuales las per-
sonas pueden ejercer algún control. 
> Los ítems deben comenzar con la expresión 
“yo puedo…”. 
> Es necesario detectar y graduarlos obstácu-
los que pueden aparecer en el transcurso del 
curso de acción.
A continuación se especifica la última parte de 
este artículo que es elaborar una serie de directri-
ces para incrementar las posibilidades de mejorar 
los niveles de autoeficacia de los trabajadores.
Cómo aumentar las 
creencias de eficacia
Si tras la evaluación de los niveles de auto-
eficacia de los trabajadores, se observa que pre-
sentan niveles bajos, se puede intervenir con el 
fin de que aumenten. Para ello, se debe acudir a 
las principales fuentes o causas de la autoeficacia 
que se han identificado. Es decir, si se sabe qué 
hace que un trabajador se considere más o me-
nos eficaz en su trabajo, se pueden atajar estas 
causas e incrementar las probabilidades de éxito 
para que mejore sus niveles de autoeficacia; con 
ello se incrementa también su nivel de salud psi-
cosocial y su desempeño organizacional. 
En suma, el conocimiento de estas fuentes 
permite actuar sobre ellas, con el objetivo de incre-
mentarlas en situación de intervención psicosocial 
en la salud ocupacional. Estas fuentes son las si-
guientes: logros en el desempeño y experiencias 
pasadas de éxito, información vicaria, persuasión 
social y estados emocionales. 
> Logros en el desempeño/Experiencias de 
éxito. Las experiencias de éxito pasadas constitu-
yen la mayor fuente de información que tiene un 
trabajador sobre la eficacia personal en su trabajo. 
Una creencia de autoeficacia resistente requiere 
experiencia en la superación de obstáculos a través 
de perseverantes esfuerzos y dificultades, ofrecien-
do oportunidades para aprender cómo convertir el 
fracaso en éxito. Pero no todos los éxitos pasados 
influyen de igual manera en la autoeficacia. 
De ese modo, la persona modifica sus creen-
cias de eficacia en función del grado de dificultad 
de la tarea, de la cantidad de esfuerzo realizado, de 
la ayuda recibida, de las circunstancias en las que 
actúa, etc. Así, una tarea fácil no contribuye a elevar 
la autoeficacia, pero una compleja que ha requeri-
do esfuerzo, tiempo y dedicación, y finalmente se 
ha conseguido, sí que tiene más probabilidades de 
incrementar la autoeficacia. 
En este sentido, cuando los responsables del 
desarrollo de recursos humanos (DRH) asignan ta-
reas a los trabajadores han de tener en cuenta su 
nivel de habilidades y competencias, para ajustar 
las tareas a las mismas, no dando tareas que es-
tén por debajo de sus competencias (porque son 
muy fáciles), ni tampoco muy por encima (muy 
difíciles), ya que esto repercutirá en su autoeficacia. 
Además, en caso de detectarse varios fracasos 
en un determinado trabajador, se ha de analizar 
la situación y proporcionarle recursos para poder 
llevar a cabo con éxito su trabajo. Esto se puede 
hacer mediante formación individualizada llevada 
a cabo por el supervisor, o mediante workshops 
o talleres formativos, si los mismos fracasos apa-
recen en un grupo de trabajadores. Como se ha 
comentado anteriormente, repetidos fracasos pue-
den llevar a una disminución de la autoeficacia de 
los trabajadores. El contexto de formación es una 
situación que en sí misma puede ser altamente 
beneficiosa para incrementar la autoeficacia de los 
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trabajadores, proporcionándoles experiencias de 
éxito mediante la práctica en contextos de apren-
dizaje de lo aprendido en los cursos de formación. 
Así, realizar las conductas aprendidas y tener 
éxito incrementará las creencias de eficacia del tra-
bajador, ya que mejora la confianza en sí mismo 
para realizar la tarea. Finalmente, por ejemplo, en 
la selección de personal, los responsables de DRH 
deben estar seguros de que han contratado per-
sonal que posee los recursos para llevar a cabo 
con éxito su trabajo. Y que además han recibido 
la formación necesaria por parte de la empresa. 
> Información vicaria. En ocasiones, los em-
pleados pueden necesitar modelos para promover 
su sentido de eficacia. El trabajador no siempre 
tiene experiencia en la tarea a realizar, por lo que 
resulta muy útil fijarse en otros trabajadores que sí 
tienen esa experiencia y realizan la tarea de forma 
exitosa, por tanto el trabajador puede llegar a creer 
que él también posee las capacidades suficientes 
para comportarse con igual éxito que el modelo. 
Pero para que esto ocurra, el trabajador debe 
sentirse identificado como el modelo y juzgarlo 
como similar a él en cuanto a nivel de competen-
cias, ya que si no, la observación vicaria no tiene 
efecto. Por lo tanto, las personas valoran sus capa-
cidades en relación con los logros de los demás, 
siempre y cuando el trabajador considere que po-
see atributos similares a los del modelo.
Así pues, el responsable de DRH deberá crear 
grupos de trabajo en los que los trabajadores se 
vean similares a los demás en cuanto al nivel de 
competencias. De esta forma, si en este grupo en-
tra un trabajador nuevo, verá que es posible llevar 
a cabo con éxito el trabajo. Además, la empresa 
puede incluir la figura del “coacher”. Esto puede ser 
útil en los trabajadores noveles. El coacher puede 
ser un trabajador senior de la misma sección que 
el trabajador novel en el que se pueda fijar durante 
el trabajo y aprender mediante modelado. 
Ahora bien, este modelo debe ser un auténti-
co “modelo” para el trabajador, y aunque considere 
que el trabajador senior tiene mas competencias 
y experiencia, se identifique con él porque quizá 
empezó como él, le atribuye rasgos y caracterís-
ticas similares, etc. También durante la formación 
en grupo, el hecho de ver a otros compañeros que 
son capaces de aprender y hacer las cosas bien, 
resulta una fuente de aprendizaje vicario porque el 
trabajador piensa: “Si ellos que son similares a mí 
en formación, experiencia, actitudes, etc. pueden 
hacerlo bien, yo también puedo!”
> Persuasión social. En tercer lugar, el refuer-
zo social, las críticas positivas, los halagos y pala-
bras de ánimo, son también una fuente de auto-
eficacia. Si alguien nos dice que vamos por buen 
camino, que podemos hacerlo… y esta persona 
es importante para nosotros, esta influencia social 
nos podría afectar de forma positiva incrementan-
do las creencias de eficacia. Además, en ocasiones 
la persuasión verbal logra que el trabajador realice 
con éxito tareas que no se hubiera atrevido a afron-
tar. El trabajador que es persuadido verbalmente y 
que posee las capacidades de dominio necesarias 
para tener éxito en una determinada tarea, tiende 
a movilizar esfuerzos y a mantenerlos, albergando 
pocas dudas y sin detenerse en sus deficiencias 
personales cuando surgen dificultades.
Si el objetivo es utilizar esta fuente para aumen-
tar la autoeficacia de los trabajadores, se debe tener 
siempre presente que un elevado nivel de autoefi-
cacia generado mediante persuasión, disminuye 
rápidamente cuando se desconfirma con repetidos 
fracasos. Así por ejemplo, el supervisor podrá per-
suadir al trabajador para que se sienta capaz de rea-
lizar una tarea, siempre y cuando piense que real-
mente es capaz de hacerla. Si tiene dudas de esto, 
primero habría que formarlo para que no fracase. 
El poder de la persuasión verbal como fuente 
de autoeficacia es limitado, pero puede ayudar a 
mejorar la eficacia, siempre y cuando la evaluación 
sea positiva dentro de límites realistas. De ahí la 
importancia de que las empresas fomenten un 
buen clima de apoyo por parte de los compañeros 
y supervisores, así como un feedback apropiado 
por parte de los superiores. Además, es necesario 
formar a los supervisores para que sepan cuándo y 
cómo es conveniente utilizar la persuasión verbal.
Por ejemplo, durante la formación en la em-
presa, el formador podría utilizar esta fuente de 
autoeficacia persuadiendo a los trabajadores de 
que serán capaces de realizar la tarea que están 
aprendiendo con éxito, que lo están haciendo 
bien. Pero, sin duda, es la figura del líder la que tie-
ne mayor poder de influencia social y persuasión 
ver bal. En su mano está incrementar sus creencias 
de autoeficacia y, con ello, el nivel de salud psico-
social; y, en última instancia, el desempeño laboral 
y la salud organizacional.
> Estados emocionales. Por último, al juzgar 
sus propias capacidades, los trabajadores también 
responden parcialmente a la información propor-
cionada por sus estados emocionales. Ante una 
tarea, las muestras de debilidad como el nervio-
sismo o la sudoración se pueden interpretar por 
parte del trabajador como falta de capacidad o 
competencia. Mientras que las muestras positivas 
como la tranquilidad, el buen ánimo o la alegría, 
son signos de dominio, competencia y control. Sin 
embargo, el efecto de la información emocional 
sobre la autoeficacia depende, en parte, de la in-
terpretación que la persona realiza.
A lo largo de este artículo se ha puesto de 
manifiesto la importancia de la autoeficacia a la 
hora de predecir la salud psicosocial y la conducta 
de los trabajadores. Asimismo, se han propuesto 
recomendaciones sobre cómo medirla y aumen-
tarla, lo que puede ser de gran utilidad para los 
responsables de Desarrollo de los Recursos Hu-
manos, ya que de esta forma se puede mejorar 
el bienestar y, consecuentemente, los resultados 
tanto individuales como organizacionales.
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